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Abstract: The aims of this research is to find out and analyze the
influence of organizational commitment and job stress on employees
performance of AJB Bumiputera 1912 in regional offices Surabaya.
This research uses a quantitative approach with the survey method,
i.e. by disseminating a questionnaire to employees AJB Bumiputera
1912 regional office Surabaya amounted to 35 employees. The value
of each variable in this study were analyzed by multiple linear
regression analysis method with the help of a computer program IBM
SPSS Statistics 20. From hypotheses testing result known that
simultaneously commitment organization and job stress influence
significantly to the employees performance. Partially, commitment
organization has positive and significantly influence to employee
performance while job stress has negative and significantly on the
employees performance.
Keywords: organizational commitment, job stress and employees
performance.
PENDAHULUAN
Dewasa ini sudah sangat
disadari bahwa sumber daya manusia
merupakan faktor terpenting dalam
setiap kegiatan perusahaan. Berhasil
atau tidaknya perusahaan da-lam
mencapai tujuan yang ditetapkan
sebelumnya sangat tergantung pada
kemampuan sumber daya manusia
atau karyawannya. Karyawan
merupakan aset terpenting dalam
pencapaian tujuan organisasi,
sehingga karyawan yang mampu
menghasilkan kinerja yang baik akan
dapat memberikan kontribusi besar
dalam menjalankan aktivitas suatu
organisasi.
Dalam dunia kerja, komitmen
seseorang terhadap organisasi/
perusahaan seringkali menjadi isu
yang sangat penting. Pengertian
komitmen saat ini, memang tak lagi
sekedar berbentuk kesediaan
karyawan menetap di perusahaan itu
dalam jangka waktu lama. Namun
lebih penting dari itu, mereka mau
memberikan yang terbaik kepada
perusahaan, bahkan bersedia
mengerjakan sesuatu melampaui
batas yang diwajibkan perusahaan.
Hal ini hanya bisa terjadi jika
karyawan merasa senang dan
terpuaskan di perusahaan yang
bersangkutan. Untuk mendorong
karyawan berkomitmen tinggi salah
satunya dapat dilakukan dengan
menumbuhkan kepercayaan yang
tinggi terhadap manajemen
perusahaan.
Selain komitmen organisasi
yang dapat meningkatkan kinerja
karyawan, juga terdapat faktor
menurunkan kinerja karyawan, salah
satunya adalah stres kerja. Stres
adalah suatu kondisi ketegangan
yang mempengaruhi emosi proses
berpikir dan kondisi seseorang. Stres
yang terlalu besar dapat mengancam
kemampuan seseorang untuk
menghadapi lingkungan. Stres kerja
dapat timbul sebagai akibat tekanan
atau ketegangan yang bersumber
dari ketidakselarasan antara
seseorang dengan lingkungannya.
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Dengan perkataan lain, apabila
sarana dan tuntunan tugas tidak
selaras dengan kebutuhan dan
kemampuan seseorang, ia akan
mengalami stres kerja.
Manajemen Asuransi Jiwa
Bersama (AJB) Bumiputera 1912
Surabaya perusahaan belum dapat
menumbuhkan sense of ownership
pada para karyawan. Manajemen
masih kurang melibatkan karyawan
dalam pengambilan keputusan.
Kondisi semacam ini akan sulit
menumbuhkan komitmen karyawan.
Selain itu manajemen juga belum
dapat menumbuhkan trust
(kepercayaan) dari para karyawan
terhadap manajemen. Karyawan
yang tidak punya kepercayaan
kepada manajemen, kecil
kemungkinannya mereka punya
komitmen tinggi. Adapun stres kerja,
timbul pada karyawan AJB
Bumiputera Surabaya karena
karyawan harus bekerja dengan
tanggung jawab yang tinggi, waktu
kerja yang panjang dan beban kerja
yang tinggi. Stres kerja karyawan
juga diakibatkan waktu kerja yang
panjang, sehingga kelelahan dan
rasa jenuh yang dirasakan karyawan
tidak dapat dihindari dan dapat
mempengaruhi fisik karyawan.
Sementara target yang ditetapkan
perusahaan juga terus meningkat
setiap tahun, sehingga karyawan
dituntut untuk bekerja dengan baik
walaupun terdapat kendala-kendala
yang dapat menghambat karyawan
untuk bekerja.
Tujuan penelitian ini adalah
untuk mengetahui dan menganalisis
pengaruh komitmen organisasi dan
stres kerja terhadap kinerja karyawan
AJB Bumiputera 1912 Kantor
Wilayah Surabaya.
KAJIAN PUSTAKA
Komitmen Organisasi
Menurut Mowday (1982)
dalam Sopiah (2008:155), komitmen
organisasi adalah keinginan anggota
anggota organisasi untuk tetap
mempertahankan keanggotaannya
dalam organisasi dan bersedia
berusaha keras bagi pencapaian
tujuan organisasi. Sedangkan
Robbins (2001:170) memandang
komitmen organisasi merupakan
salah satu sikap kerja, yang
didefinisikan sebagai suatu orientasi
individu terhadap organisasi yang
mencakup loyalitas, identifikasi dan
keterlibatan.
Dengan demikian dapat
dijelaskan bahwa komitmen
organisasi merupakan orientasi
hubungan aktif antara individu dan
organisasinya. Orientasi hubungan
tersebut mengakibatkan individu
(karyawan) atas kehendak sendiri
bersedia memberikan sesuatu, dan
sesuatu yang diberikan itu
menggambarkan dukungannya bagi
tercapainya tujuan organisasi.
Dalam penelitian ini indikator
yang digunakan untuk variabel
komitmen organisasi adalah tiga
komponen komitmen organisasional
berdasarkan teori Meyer, Allen dan
Smith (1998) dalam Sopiah
(2008:157), yaitu: komitmen afektif
(affective comitment), komitmen
normatif (normative commiment) dan
komitmen kontinuasi (continuence
commitment).
Stres Kerja
Robbins dan Judge (2008:38)
menyatakan bahwa stres merupakan
kondisi dinamis seorang individu
dihadapkan dalam kesempatan,
keterbatasan, atau tuntutan sesuai
dengan harapan dan hasil yang ingin
dicapai dalam kondisi penting dan
tidak menentu. Sedangkan Luthans
(2006:8) mendefenisikan stres
sebagai tanggapan dalam
menyelesaikan diri yang dipengaruhi
oleh perbedaan individu dan proses
psikologis, sebagai konsekuensi dan
tindakan lingkungan, situasi atau
peristiwa yang terlalu banyak
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mengadakan tuntutan psikologis dan
fisik seseorang.
Dengan demikian dapat
dijelaskan bahawa stres kerja timbul
karena tuntutan lingkungan dan
tanggapan setiap individu dalam
menghadapinya dapat berbeda.
Akibat adanya stres kerja tersebut
yaitu orang menjadi nervous,
merasakan kecemasan yang kronis,
peningkatan ketegangan pada emosi,
proses berfikir dan kondisi fisik
individu.
Dalam penelitian ini
pengukuran stres kerja di dasarkan
pada Holmes dan Rahe (1967), yaitu:
perubahan kondisi hidup, jam tidur
tidak teratur, perubahan jam kerja,
tidak teratur saat jam makan,
tanggung jawab kerja.
Kinerja Karyawan
Menurut Rivai (2004:309),
kinerja merupakan perilaku nyata
yang ditampilkan setiap orang
sebagai prestasi kerja yang
dihasilkan oleh karyawan sesuai
dengan perannya dalam perusahaan.
Sedangkan menurut Mangkunegara
(2010:67) kinerja (prestasi kerja)
adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh
seseorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya.
Dengan demikian dapat
dijelaskan bahwa kinerja adalah hasil
kerja yang dicapai oleh seorang atau
sekelompok karyawan dalam
pelaksanaan tugasnya sesuai
dengan wewenang dan tanggung
jawabnya untuk mencapai tujuan
organisasi atau perusahaan.
Pengukuran kinerja dalam
penelitian ini menggunakan standar
kinerja yang diberikan oleh Mathis
dan Jackson (2005:8) yang dilihat
dari kuantitas output, kualitas output,
jangka waktu output, kehadiran di
tempat kerja dan sikap kooperatif.
Komitmen Organisasi, Stres Kerja
dan Kinerja Karyawan
Luthans (2006:250) yang
menyatakan bahwa terdapat
pengaruh yang positif antara
komitmen organisasi dengan hasil
yang diinginkan seperti kinerja yang
tinggi, tingkat pergantian karyawan
yang rendah, dan tingkat
ketidakhadiran yang rendah. Hal ini
diperkuat oleh pernyataan Sopiah
(2008:179) yaitu karyawan yang
berkomitmen tinggi pada organisasi
akan menimbulkan kinerja organisasi
yang tinggi. Kemudian Newstroom
(2002) dalam Sopiah (2008:156)
mengatakan bahwa dalam komitmen
terdapat keinginan seseorang untuk
melakukan usaha yang sungguh-
sungguh demi organisasi. Usaha
dalam hal ini adalah dalam bentuk
kontribusi kinerja yang dilakukan
karyawan untuk perusahaannya.
Sopiah (2008:95),
mengemukakan bahwa salah satu
dari gejala stres yang tinggi adalah
kinerja karyawan yang rendah.
Sedangkan Handoko (2001: 200),
menyatakan bahwa hampir setiap
kondisi pekerjaan bisa menyebabkan
stres tergantung pada reaksi
karyawan. Selanjutnya Handoko
(2001:201) juga berpendapat bahwa
pada keadaan stres yang sangat
rendah atau tinggi maka kinerja
karyawan akan rendah. Pada
keadaan stres rendah akan terjadi
perasaan bosan karena kurang
adanya tantangan, sedangkan pada
kondisi stres tinggi karyawan akan
merasa tidak nyaman. Apabila
keadaan stres kerja pada keadaan
optimum maka kinerja juga akan
menjadi optimum.
Berdasarkan telaah teoritis
dan telaah empiris, maka hipotesis
dalam penelitian ini diajukan sebagai
berikut:
H1 : komitmen organisasi
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja
karyawan
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H2 : stres kerja berpengaruh negatif
dan signifikan terhadap kinerja
karyawan
METODE
Jenis penelitian ini merupakan
penelitian deskriptif kuantitatif yaitu
penelitian tentang data yang
dikumpulkan dan dinyatakan dalam
bentuk angka-angka, meskipun juga
berupa data kualitatif sebagai
pendukungnya, seperti kata-kata atau
kalimat yang tersusun dalam angket,
kalimat hasil konsultasi atau
wawancara dengan responden atau
narasumber.
Populasi yang digunakan
dalam penelitian ini adalah seluruh
karyawan AJB Bumiputera 1912
kantor wilayah Surabaya Jl. Akhmad
Jais No. 22 (Lt. 2), Surabaya
berjumlah 35 orang karyawan yang
terdiri dari 15 orang pegawai laki-laki
dan 20 orang pegawai perempuan.
Teknik pengambilan sampel yang
digunakan dalam penelitian ini adalah
sampling jenuh atau sensus, yaitu
teknik penentuan sampel apabila
semua anggota populasi digunakan
sebagai sampel (Sugiyono, 2010:85).
Ini sering dilakukan bila jumlah
populasi relatif kecil.
Variabel bebas yang
digunakan dalam penelitian ini terdiri
dari variabel bebas dan variabel
terikat. Variabel bebas atau variabel
yang mempengaruhi yang digunakan
dalam penelitian ini adalah komitmen
organisasi (X1) dan stres kerja (X2).
Sedangkan variabel terikat atau
variabel yang dipengaruhi yang
digunakan dalam penelitian ini adalah
kinerja karyawan (Y).
Komitmen organisasional
adalah derajat seseorang
mengidentifikasi dirinya sebagai
bagian dan organisasi dan
berkeinginan melanjutkan partisipasi
aktif di dalamnya. Indikator dari
variabel ini adalah komitmen afektif,
komitmen normatif dan komitmen
kontinuasi.
Stres kerja merupakan kondisi
dinamis seorang individu dikarenakan
adanya ketidakseimbangan antara
karakteristik kepribadian karyawan
dengan karakateristik aspek-aspek
pekerjaannya dan dapat terjadi pada
semua kondisi pekerjaan. Indikator
yang digunakan dalam penelitian ini
merupakan faktor-faktor penyebab
stres kerja yang terdiri dari:
perubahan kondisi hidup, jam tidur
tidak teratur, perubahan jam kerja,
tidak teratur saat jam makan, dan
tanggung jawab kerja.
Kinerja karyawan adalah hasil
kerja yang dicapai oleh seorang atau
sekelompok karyawan dalam
pelaksanaan tugasnya sesuai
dengan wewenang dan tanggung
jawabnya untuk mencapai tujuan
organisasi atau perusahaan. Indikator
dari variabel ini adalah kuantitas
keluaran, kualitas keluaran, waktu
keluaran, kehadiran dan sifat
kooperatif.
Data dalam penelitian ini
dikumpulkan dengan metode survei
lapangan yaitu penelitian yang
dilakukan pada obyek penelitian
dengan menggunakan cara:
wawancara, studi literatur,
dokumentasi dan kuesioner. Dalam
penelitian ini jawaban yang diberikan
oleh karyawan dalam kuesioner
kemudian diberi skor dengan
mengacu pada skala Likert. Untuk
keperluan analisis secara kuantitatif
maka jawaban diberi skor antara 1
(satu) sampai dengan 5 (lima).
Jawaban dari pernyataan yang
terdapat dalam kuesioner
menggunakan skala Likert yang
mempunyai gradasi dari sangat
positif sampai sangat negatif.
Analisis yang digunakan
dalam penelitian ini meliputi analisis
deskriptif, uji instrumen, uji asumsi
klasik, analisis regresi linier
berganda, analisis determinasi
berganda dan pengujian hipotesis.
Analisis deskriptif dilakukan untuk
mengetahui secara tepat tingkat
persentase skor jawaban dan
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mendeskripsikan hasil data mengenai
komitmen organisasi dan stres kerja
yang mempengaruhi kinerja
karyawan. Uji instrumen yang
dilakukan meliputi uji validitas dan uji
reliabilitas. Dari hasil uji validitas
diketahui bahwa terdapat terdapat 24
item pernyataan yang dinyatakan
valid dari 41 item pernyataan. 24 item
pernyataan ini adalah item
pernyataan yang akan dianalisis lebih
lanjut. Sedangkan dari hasil uji
reliabilitas diketahui bahwa instrumen
penelitian ini dapat dikatakan handal
(reliabel) untuk digunakan sebagai
alat ukur.
Selanjutnya sebelum
dilakukan pengujian hipotesis yang
menggunakan analisis regresi, maka
diperlukan pengujian asumsi klasik
yang meliputi: uji normalitas, uji
multikolinieritas, uji
heteroskesdastisitas dan uji
autokorelasi. Analisis regresi linier
berganda ini digunakan untuk
mengetahui model pengaruh
variabel-variabel penelitian.
Sedangkan nilai dari koefisien
determinasi berganda ini akan
menunjukkan seberapa besar variasi
dari variabel terikat kinerja mampu
dijelaskan secara bersama-sama
oleh variabel bebas komitmen
organisasi dan stres kerja. Pengujian
hipotesis dilakukan dengan pengujian
secara simultan (uji F) dan secara
parsial (uji t)
HASIL
Hasil penelitian untuk variabel
komitmen organisasi menunjukkan
rata-rata jawaban responden untuk
masing-masing indikator termasuk
dalam kategori tinggi. Komitmen
kontinuasi merupakan indikator
dengan rata-rata jawaban responden
tertinggi, yaitu sebesar 4,31 yang
lebih tinggi dibandingkan komitmen
normatif (3,85) dan komitmen afektif
(3,65). Hal ini menunjukkan bahwa
komitmen karyawan yang didasarkan
akan kebutuhan rasional lebih tinggi
dibandingkan komitmen karyawan
yang didasarkan pada norma yang
ada dalam diri karyawan (komitmen
normatif) maupun komitmen
karyawan berkaitan dengan adanya
keinginan untuk terikat pada
organisasi (komitmen afektif). Secara
keseluruhan nilai rata-rata rata-rata
untuk variabel komitmen organisasi
adalah 3,89 yang masuk kategori
tinggi. Dengan demikian sebagian
besar responden memiliki komitmen
yang tinggi terhadap organisasi
tempatnya bekerja yaitu AJB
Bumiputera 1912 kantor wilayah
Surabaya.
Pada variabel stres kerja rata-
rata jawaban responden untuk
masing-masing indikator, dari 6
indikator, 5 diantaranya masuk
kategori rendah, yaitu konflik kerja,
beban kerja, waktu kerja,
karakterisitik tugas, dan dukungan
kelompok, sedangkan 1 indikator
lainnya, yaitu karakteristik
kepemimpinan termasuk dalam
kategori sedang. Waktu kerja
merupakan indikator dengan rata-rata
jawaban responden tertinggi, yaitu
sebesar 4,48 yang lebih tinggi
dibandingkan beban kerja (4,25),
karakteristik tugas (4,24), konflik
kerja (3,97), dukungan kelompok
(3,74) dan pengaruh kepemimpinan
(3,47). Hal ini berarti bahwa waktu
kerja yang ditetapkan perusahaan
merupakan yang terendah
potensinya untuk menimbulkan stres
kerja pada karyawan. Sedangkan
pengaruh kepemimpinan berpotensi
paling besar untuk dapat
menimbulkan stres kerja pada
karyawan AJB Bumiputera kantor
wilayah Surabaya. Secara
keseluruhan nilai rata-rata untuk
variabel stres kerja adalah 79,92
yang masuk kategori rendah. Dengan
demikian sebagian besar responden
memiliki tingkat stres kerja yang
rendah dalam bekerja di AJB
Bumiputera 1912 Surabaya.
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Sedangkan pada variabel
kinerja rata-rata jawaban responden
untuk masing-masing indikator, dari 5
indikator, 4 diantaranya masuk
kategori tinggi, yaitu kuantitas
keluaran, sifat kooperatif, kehadiran
dan waktu keluaran, sedangkan 1
indikator lainnya, yaitu kualitas
keluaran termasuk dalam kategori
sedang. Kuantitas keluaran dan sifat
kooperatif merupakan indikator
dengan rata-rata jawaban responden
tertinggi, yaitu sebesar 3,97 yang
lebih tinggi dibandingkan kehadiran
(3,94), waktu keluaran (3,87), dan
kualitas keluaran (3,25). Dengan
demikian dapat dijelaskan bahwa
kinerja tertinggi dari karyawan adalah
dalam hal jumlah hasil kerja serta
kerjasama antar karyawan dalam
pelaksanaan pekerjaan. Sementara
kinerja karyawan yang terendah
adalah dalam hal pelayanan kepada
organisasi serta ketepatan dan
ketelitian kerjanya.
Secara keseluruhan nilai rata-
rata untuk variabel kinerja adalah
3,70 yang masuk kategori tinggi.
Dengan demikian sebagian besar
responden merasa memiliki kinerja
yang tinggi dalam melaksanakan
pekerjaannya di AJB Bumiputera
1912 kantor wilayah  Surabaya.
Hasil uji asumsi klasik
diketahui bahwa semua data
berdistribusi secara normal dan tidak
terjadi penyimpangan. Hasil uji
multikolinieritas menunjukkan bahwa
dalam model ini tidak ada
multikolinearitas. Hasil uji
heteroskedastisitas menunjukkan
bahwa dalam model regresi ini tidak
terjadi heteroskedastisitas karena
polanya yang acak dan tidak jelas.
Sedangkan dari hasil uji autokorelasi
menunjukkan bahwa dalam model
regresi ini tidak terjadi masalah
autokorelasi.
Hasil Analisis Regresi Linier
Berganda
Dari hasil pengolahan data dengan
bantuan progam IBM SPSS Statistics
20, maka didapatkan hasil sebagai
berikut:
Tabel 1. Hasil Analisis Regresi
Linier Berganda
Sumber: Output SPSS, 2013
Berdasarkan tabel 1 hasil
perhitungan analisis regresi diatas,
maka dapat ditentukan persamaan
regresi sebagai berikut:
Y = 4,877 + 0,033X1 - 0,294X2
Nilai konstanta (β0) sebesar 4,877
menunjukkan besarnya variabel
terikat kinerja (Y) adalah sebesar
4,877 apabila tidak dipengaruhi oleh
variabel-variabel bebas komitmen
organisasi (X1) dan stres kerja (X2).
Koefisien komitmen organisasi (X1) =
0,033 menunjukkan nilai pengaruh
dari variabel komitmen organisasi
adalah positif sebesar 0,033 satuan
terhadap kinerja, yang berarti bahwa
setiap kenaikan komitmen organisasi
(X1) sebesar 1 satuan akan
menyebabkan kenaikan kinerja (Y)
sebesar 0,033 satuan dengan asumsi
variabel bebas lainnya dalam
keadaan konstan (tetap). Koefisien
stres kerja (X2) = -0,294
menunjukkan nilai pengaruh dari
variabel stres kerja adalah negatif
sebesar 0,294 satuan terhadap
kinerja, yang berarti bahwa setiap
kenaikan stres kerja (X2) sebesar 1
satuan akan menyebabkan
penurunan kepuasan kinerja (Y)
sebesar 0,294 satuan dengan asumsi
variabel bebas lainnya dalam
keadaan konstan (tetap).
Variabel KoefisienRegresi T Sig. t
Konstanta 4,877
X1 0,033 2,243 0,041
X2 0,294 -2,504 0,038
R 0,825
R Square 0,681
F 4,215
Sig. F 0,031
Y
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Nilai menunjukkan R2 (R
Square) sebesar 0,681 atau 68,1%.
Hal menunjukkan bahwa variasi dari
variabel terikat kinerja (Y) mampu
dijelaskan secara bersama-sama
oleh variabel bebas komitmen
organisasi (X1) dan stres kerja (X2)
sebesar 0,681 atau 68,1%,
sedangkan sisanya (31,9%)
dipengaruhi oleh variabel lain di luar
model ini.
Nilai signifikansi F sebesar
0,031 yang lebih kecil dari 0,05 atau
5%. Hasil ini menunjukkan bahwa
variabel komitmen organisasi (X1)
dan stres kerja (X2) secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan (Y). Hasil uji t
menunjukkan nilai koefisien
komitmen organisasi memiliki tingkat
signifikansi 0,041 (sig < 0,05) dengan
arah pengaruh positif. Dengan
demikian, dapat dijelaskan bahwa
komitmen organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Sedangkan koefisien stres
kerja memiliki tingkat signifikansi
0,038 (sig < 0,05) dengan arah
pengaruh negatif. Dengan demikian,
dapat dijelaskan bahwa stres kerja
berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan.
PEMBAHASAN
Berikut ini akan dibahas
temuan hasil dari analisis data yang
berkaitan dengan hipotesis yang
diajukan.
Pengaruh Komitmen Organisasi
terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan hasil analisis
menunjukkan adanya pengaruh yang
signifikan dari variabel komitmen
organisasi terhadap kinerja
karyawan. Hal ini dibuktikan dengan
taraf signifikasi dari uji t variabel
komitmen organisasi sebesar 0,041
yang lebih kecil dari 0,05 dengan
arah pengaruh positif. Dengan hasil
ini berarti hipotesis 1 yang
menyatakan bahwa komitmen
organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan
dapat dibuktikan kebenarannya.
Hasil penelitian ini sejalan
dengan teori Luthans (2006:250)
yang menyatakan bahwa terdapat
pengaruh yang positif antara
komitmen organisasi dengan hasil
yang diinginkan seperti kinerja yang
tinggi, tingkat pergantian karyawan
yang rendah, dan tingkat
ketidakhadiran yang rendah. Teori
tersebut pun diperkuat oleh
pernyataan Sopiah (2008:179) yaitu
karyawan yang berkomitmen tinggi
pada organisasi akan menimbulkan
kinerja organisasi yang tinggi.
Kemudian Newstroom (2002) dalam
Sopiah (2008:156) mengatakan
bahwa dalam komitmen terdapat
keinginan seseorang untuk
melakukan usaha yang sungguh-
sungguh demi organisasi. Usaha
dalam hal ini adalah dalam bentuk
kontribusi kinerja yang dilakukan
karyawan untuk perusahaannya.
Hasil penelitian ini juga
mendukung hasil penelitian Chen et
al., (2006) yang menunjukkan bahwa
variabel komitmen organisasi
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Namun
hasil ini tentunya bertentangan
dengan hasil penelitian Triyono.
(2008) dan Wahyuni (2009) yang
menunjukkan bahwa komitmen
organisasi tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja.
Pengaruh Stres Kerja terhadap
Kinerja Karyawan
Berdasarkan hasil analisis
menunjukkan adanya pengaruh yang
signifikan dari variabel stres kerja
terhadap kinerja karyawan. Hal ini
dibuktikan dengan taraf signifikasi
dari uji t variabel stres kerja sebesar
0,038 yang lebih kecil dari 0,05
dengan arah pengaruh negatif.
Dengan hasil ini berarti hipotesis 2
yang menyatakan bahwa stres kerja
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berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan telah
dapat dibuktikan kebenarannya.
Hasil penelitian ini sejalan
dengan teori Sopiah (2008:95),
mengemukakan bahwa salah satu
dari gejala stres yang tinggi adalah
kinerja karyawan yang rendah.
Sedangkan Handoko (2001: 200),
menyatakan bahwa hampir setiap
kondisi pekerjaan bisa menyebabkan
stres tergantung pada reaksi
karyawan. Sebagai contoh, seorang
karyawan akan dengan mudah
menerima dan mempelajari prosedur
kerja baru. Sedangkan seorang
karyawan lain tidak atau bahkan
menolaknya.
Hasil penelitian ini juga
mendukung hasil penelitian Bashir
dan Ramay (2010) yang
menunjukkan bahwa variabel stres
kerja berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan.
Namun hasil ini bertentangan dengan
hasil penelitian Chen et al., (2006)
dan Nurhendar (2007) yang
menunjukkan bahwa stres kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap
kinerja. Hasil penelitian ini juga
berbeda dengan hasil penelitian
Yenhui Ouyang (2009) yang hasilnya
justru menunjukkan bahwa stres
kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja.
KESIMPULAN
Kesimpulan penelitian ini
adalah bahwa komitmen organisasi
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Dengan
demikian dapat dijelaskan bahwa
komitmen karyawan yang tinggi pada
organisasi tempatnya bekerja akan
dapat meningkatkan kinerjanya.
Sedangkan stres kerja berpengaruh
negatif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Dengan demikian
dapat dijelaskan bahwa tingkat stres
kerja yang tinggi pada karyawan
akan dapat menurunkan kinerjanya.
Berdasarkan hasil analisis
disarankan bagi manajer perusahaan
sebaiknya terus mempertahankan
dan meningkatkan komitmen
karyawannya pada perusahaan demi
kemajuan perusahaan. Salah satu
caranya adalah dengan memberikan
evaluasi kinerja kepada karyawan.
Evaluasi kinerja merupakan cara
yang paling adil dalam memberikan
imbalan atau penghargaan kepada
karyawan. Selain itu pihak
perusahaan sebaiknya berusaha
untuk menekan seminimal mungkin
stres kerja karyawan yang
berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Hal ini
antara lain dapat dilakukan dengan
senantiasa memberikan perhatian
kepada setiap karyawan berupa
memberikan kepercayaan agar setiap
menunjukkan kemampuan dalam
bekerja, disiplin dalam
menyelesaikan tuntutan kerja yang
diberikan, senantiasa menciptakan
keharmonisan kerja antar karyawan
dan tidak memasukkan faktor luar
organisasi bila karyawan sedang
menjalankan tugas pokok dan
fungsinya, dengan demikian akan
memberikan pengaruh terhadap
peningkatan kinerja karyawan.
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